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El objetivo general del presente estudio fue determinar la relación entre la 
motivación laboral y el desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis 
Carranza” de Ayacucho, 2017. Con respecto a la metodología, el enfoque fue 
cuantitativo, tipo no experimental y diseño descriptivo correlacional y transversal. 
La muestra de estudio, no probabilística e intencionada, fue de 33 docentes del 
nivel Secundaria de la Institución Educativa, materia de investigación. El 
instrumento del cuestionario de encuesta se utilizó para recoger los datos de las 
dos variables en estudio. El proceso estadístico descriptivo se hizo mediante tablas 
de frecuencias relativas y la prueba de hipótesis se hizo con el estadígrafo no 
paramétrico Tau b de Kendall, al 95% de confianza y 5% de significancia, con la 
aplicación del software IBM – SPSS, versión 22. Los resultados de la investigación 
determinaron que del 100% (33) de docentes, el 78,8% (26) presentan una 
motivación laboral del nivel alto, igualmente el 87,9% (29) de docentes muestran 
un desempeño docente del nivel alto. En conclusión, estadísticamente, la 
motivación laboral se relaciona directa y positivamente con el desempeño docente 


















The general objective of this study was to determine the relationship between work 
motivation and teaching performance in the Public Education Institution "Luis 
Carranza" of Ayacucho, 2017. Regarding the methodology, the focus was 
quantitative, non-experimental type and descriptive correlational design and 
transversal. The sample of study, not probabilistic and intentional, was of 33 
teachers of the Secondary level of the Educational Institution, subject of 
investigation. The instrument of the survey questionnaire was used to collect the 
data of the two variables under study. The descriptive statistical process was made 
using tables of relative frequencies and the test of hypothesis was made with the 
nonparametric statistician Tau b of Kendall, at 95% confidence and 5% significance, 
with the software application IBM - SPSS, version 22 The results of the research 
determined that of 100% (33) of teachers, 78.8% (26) have a high level of work 
motivation, also 87.9% (29) of teachers show a teaching performance of the level 
high. In conclusion, statistically, the work motivation is directly and positively related 
to the teaching performance in the Public Educational Institution "Luis Carranza" of 
Ayacucho, 2017. (tb = 0.725, p <0.05). 
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1.1. Realidad Problemática: 
 
Dentro del contexto actual los aspectos referidos a la motivación y el 
desempeño docente han cobrado gran interés en el campo educativo, tanto a nivel 
nacional e internacional. El tema de la motivación está íntimamente vinculado con 
el de desempeño docente; es así, como nuestro interés se centra en comprender 
que la motivación es una realidad de carácter sicológico que contribuye al grado de 
compromiso o desempeño docente. Por otro lado, la motivación es un proceso que 
direcciona el esfuerzo de las personas con el propósito de lograr un producto o 
alcanzar una meta, lo cual se verá reflejada en el desempeño de los docentes. Este 
desempeño docente repercutirá directamente en el desenvolvimiento de los 
estudiantes en el aula o fuera de ella. 
 
La motivación es la fuerza que permite a los docentes la mejora sistemática 
de su desempeño laboral. El desempeño laboral está referido a los logros de 
productividad de cada docente que inmediatamente se ve reflejada en los logros de 
la institución educativa y de los estudiantes. Es un tema que aporta grandes 
beneficios e importancia dentro del contexto actual en el ámbito educativo. 
 
Competir por el logro de la calidad de la educación es un gran reto y una 
labor difícil y costosa que debe asumir la Institución Educativa. Cabe destacar que 
urge priorizar las actividades de los docentes con identificación y pasión a pesar de 
los obstáculos y dificultades que se presentan ante las nuevas exigencias y 
necesidades que permanentemente surgen en las instituciones educativas. Según 
lo que indican Bazarra, Casanova y García (2007). Ante el reto de este tiempo lleno 
de cambios y de incertidumbres, los colegios, los profesores, no podemos intentar 
seguir respondiendo a los retos desde el coraje individual, desde la urgencia de lo 
inmediato. La educación de los niños y adolescentes del siglo XXI merece más 
dedicación, creatividad, profesionalidad, esperanza e ilusión. Es un reto 
fundamental que todos debemos sentirnos implicados. Ciertamente, en la 
actualidad es una labor dificultosa lo que plantea los autores indicados, porque 
conocemos que las presiones que advierten los docentes en los salones de clase, 
el control y manejo de la disciplina de los estudiantes, la indiferencia y falta de 
identificación de la mayoría de los padres de familia, el uso de las nuevas TICs y 
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las diversas técnicas, estrategias y metodologías en la Institución Educativa afectan 
de forma significativa las actividades de los docentes. Si el docente no goza con los 
beneficios de todo lo que implica un buen desempeño no podrá lograr avances. 
 
De esta manera, se puede decir que, en la actualidad a nivel internacional, 
la motivación laboral y el desempeño docente se ha constituido en una problemática 
de primer orden, en cuanto en el comportamiento organizacional, la motivación es 
un elemento imprescindible que permite la calidad institucional; en tanto que, la 
motivación permite encaminar el esfuerzo, la energía y la conducta de los docentes, 
permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace. Ante esta situación resulta 
importante que la Dirección tenga conocimientos de las fuerzas motivacionales de 
todos los trabajadores de la entidad educativa para encaminarla por el camino del 
logro de la calidad educativa.  
 
De igual manera, a nivel nacional, el Ministerio de Educación viene 
desplegando grandes esfuerzos para lograr la ansiada calidad educativa, desde el 
campo normativo. Uno de los aspectos que viene preocupando a dicha instancia es 
la capacidad motivacional de los docentes para dar respuesta a los diversos 
problemas que se suscitan a nivel regional e institucional. En resumidas cuentas, 
se puede afirmar que, a mayor motivación laboral se podrá lograr mejor desempeño 
docente; por ello, es imprescindible evaluar el desempeño docente para verificar si 
la política de los recursos humanos de la institución educativa es la adecuada o no. 
 
La problemática regional, es similar a la nacional. En casi todas las 
instituciones educativas del ámbito regional, al parecer, la mayoría docente ha 
perdido la motivación por su labor; en cuanto no recibe apoyo ni de las instancias 
superiores, tampoco institucionales para el logro de sus objetivos educacionales. 
De allí la importancia de plantear la investigación sobre la motivación laboral y el 
desempeño docente, con la finalidad de conocer la relación entre dichas variables. 
Según nuestras indagaciones en la Institución Educativa, materia de investigación, 
al parecer existen algunas dificultades en el trabajo docente que no permite un 
adecuado desarrollo de actividades educativas. En este contexto el presente 
trabajo de investigación se centrará en el estudio de la motivación laboral y el 
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desempeño docente que repercuten, de manera general, en el funcionamiento y 
productividad de la organización educativa. 
 
1.2. Trabajos previos: 
 
Es de gran valía conocer los antecedentes que se ha tomado como 
referencia para el desarrollo de la presente investigación; por ello, se ha 
considerado desde el contexto internacional y como referencia tenemos a: 
Tijerina, J. U. (2011), en su trabajo “Papel de la motivación en el desempeño 
docente” Tesis del grado de Maestría en Psicología con orientación laboral y 
organizacional, por la Universidad Autónoma de Nuevo León. México. La 
investigación es de tipo ex post facto de tipo descriptivo. La población universo y 
muestra estuvo conformado por 30 docentes de posgrado de la Facultad de 
Ciencias Políticas de la UANI. Se utilizaron dos instrumentos: para medir el 
desempeño docente el instrumento de Evaluación de la Docencia de la Universidad 
Anáhuac de Mérida Yucatán; y para medir la motivación el cuestionario de encuesta 
preparado por el investigador. 
  
 El autor plantea como conclusión importante, que la motivación es de mucha 
importancia en el desempeño personal y laboral de las personas; del mismo modo 
señala, que la mayoría de los examinados no tienen presente las metas u objetivos 
finales, por el contrario se preocupan por el proceso educacional, que tiene como 
resultado el logro de la satisfacción personal, es decir, su labor docente está ligado 
a la motivación intrínseca. Actitud que se ve reflejada en el trabajo final con los 
estudiantes, quienes se encuentran bastante conformes con la actitud educacional 
de sus docentes. Frente a ello, agrega el autor, se deben realizar actividades 
educacionales y sociales para estimular de manera óptima a los docentes de la 
Institución Educativa. Igualmente, señala que los docentes son susceptibles a 
diversos motivadores, de los cuales sobresalen las motivaciones de proceso, 
contenido y de tiempo, en los cuales el docente disfruta de su tarea profesional.  
 
Subaldo, L. (2012), con su trabajo “Las repercusiones del desempeño 
docente en la satisfacción y el desgaste del profesorado”.  Presentado para obtener 
el título doctoral en Psicología de la educación y del Desarrollo Humano, por la 
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Universidad de Valencia. España. Investigación de enfoque mixto, de paradigma 
emergente; tipo de estudio dirigido a la comprensión, aunque por el paradigma 
utilizado, no solamente queda en la comprensión, sino abarca más allá de su 
interpretación, llegando a buscar el cambio para mejorar contextos y situaciones. 
La población de estudio abarca a los profesores de Instituciones Educativas del 
Nivel Primaria y secundaria de tres distritos de Lima: Barranco, San Isidro y 
Surquillo; tomando como muestra probabilística de 310 docentes de instituciones 
públicas y privadas. Como instrumento de recojo de datos, se empleó cuestionario 
de entrevistas para conocer sobre el desempeño docente y sus satisfacciones 
laborales; del mismo modo se emplearon instrumentos cuantitativos, como el 
cuestionario de encuesta sobre el desempeño docente, la satisfacción laboral de 
los profesores y desgaste profesional.     
 
La investigadora, concluye que existen dos tipos de experiencias: positivas 
y negativas. Las experiencias positivas docentes en el desempeño de su labor 
educacional generan satisfacción, que les permite un desarrollo y realización 
personal y profesional, repercutiendo en la calidad de la enseñanza y los 
aprendizajes de los alumnos. Igualmente, las experiencias negativas consiguen 
insatisfacción personal y profesional que a menudo origina el desgaste e incluso el 
rechazo de la profesión, que repercuten en la felicidad y bienestar del docente y 
sobre todo en el compromiso profesional y con la Institución Educativa. 
 
López, D. (2015). En su trabajo de tesis “Motivación como factor influyente 
en el desempeño laboral de los docentes de la Unidad Educativa Carabobo”. Tesis 
de Maestría en Gerencia Avanzada en Educación, por la Universidad de Carabobo, 
Venezuela. Investigación no experimental y diseño descriptivo y transeccional. Con 
una muestra no probabilística de 23 docentes de la Unidad Educativa de Carabobo; 
empleó como instrumento de recojo de datos un cuestionario de encuesta de 27 
ítems, para determinar la relación entre las dos variables. 
 
Una vez tabulado y graficado los datos, la investigadora concluye que existe 
un alto índice de desmotivación de los docentes, que repercute en la baja calidad 
educativa por presentar los encuestados inconformidad y apatía en el trabajo que 
realizan a diario. 
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Juárez, D. E. (2016). “Relación entre los factores de motivación intrínseca y 
desempeño laboral en un grupo de docentes de un Colegio privado de la ciudad de 
Guatemala”. Tesis de Licenciatura en Psicología Industrial, por la Universidad 
Rafael Landivar, Guatemala. Investigación cuantitativa, de tipo descriptivo 
correlacional y diseño transeccional correlacional – causal. Que tuvo como muestra 
censal de estudio a 32 docentes de la Institución educativa Privada investigada. 
Para el recojo de datos se utilizaron dos instrumentos: escala de medición de la 
motivación laboral y la evaluación de desempeño laboral. 
 
Como conclusión importante, anota que no existe correlación 
estadísticamente significativa entre el nivel de motivación intrínseca y el 
desempeño laboral en la muestra investigada. También concluye que no existe 
relación estadísticamente significativa entre las dimensiones: Locus de control, 
motivación intrínseca al conocimiento, motivación intrínseca autodeterminación, 
desmotivación y motivación integral laboral y la variable desempeño laboral.  
 
Amador, M. (2014). “La motivación de los docentes en los centros educativos 
de primaria en el circuito 01 de la Dirección regional de Desamparados”. Artículo 
científico presentado al Ministerio de Educación Pública de Costa Rica. Es una 
investigación de paradigma positivista, de enfoque cuantitativo. Tipo de estudio es 
no experimental y diseño metodológico transeccional. Como muestra se tomó al 
20% (41) de la población docente del circuito 01 de la DRED, constituidas por 7 
centros educativos (Rev. Schmitz, República de Panamá, Las Bravillas, Juan 
Monge Guillén, Guatuso, Dos cercas y Ciudadela Fátima). Como instrumento de 
recolección de datos se empleó el cuestionario de encuesta cerrado, para medir las 
dos variables estudiadas. 
 
De manera general, como conclusión, se puede aseverar que los docentes 
investigados del circuito 01 se hallan muy motivados laboralmente en aspectos 
tales como relación con sus superiores, satisfacción laboral y sentido de 
pertenencia al centro educativo donde laboran. Se sienten insatisfechos en cuanto 
a capacitaciones y remuneraciones. Los centros educativos donde laboran los 
investigados tienen buenas instalaciones físicas, además tienen a mano material, 
equipo y bienes materiales necesarios para su producción laboral.    
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A nivel nacional, sobre el tema investigado, se encontró de Barriga, R. D. 
(2016), que en su trabajo de investigación “Clima organizacional y desempeño 
docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza” Jesús María – Lima, 2016”, 
presentada para la obtención del grado académico de Magíster en Gestión de la 
Educación, por la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perú. 
Investigación de enfoque cuantitativo, tipo de estudio no experimental y diseño 
correlacional, causal y transversal; utiliza como instrumento de recojo de datos el 
cuestionario de encuesta, para las dos variables en estudio, aplicados a una 
muestra no probabilística de 40 docentes de la Universidad en estudio. 
 
Luego de los análisis descriptivos e inferenciales, el autor, determina que 
existe correlación directa y significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza” de Jesús María, 
cuyo coeficiente de correlación es de 0,755, que corresponde a una correlación 
buena. Del mismo modo, concluye, que existe relación directa y significativa, entre 
las dimensiones: talento humano, diseño organizacional y cultura organizacional de 
la variable clima organizacional y la variable desempeño docente de la Universidad 
en estudio, en el año 2016.  
 
Bisetti, J. A. (2015). En su tesis “Motivación y desempeño laboral en el 
personal subalterno de una Institución Armada del Perú, 2015”; presentado para la 
obtención de Licenciado en psicología por la Universidad César Vallejo de Trujillo, 
con sede en Lima. Investigación cuantitativa, tipo no experimental y diseño 
transversal correlacional; la población estuvo constituido por 250 efectivos 
administrativos y una muestra probabilística de 151 efectivos, trabajadores 
administrativos de diferentes departamentos. Para el recojo de datos se emplearon 
el instrumento de cuestionario de encuesta para las dos variables en estudio 
(motivación y desempeño laboral docente). 
 
El investigador, luego de los análisis estadísticos, concluye que existe una 
relación baja entre motivación y desempeño laboral en la muestra estudiada; 
igualmente en el estudio de las dimensiones de la variable motivación laboral (logro, 
poder y afiliación) y su relación con la variable desempeño laboral, se concluye que 
existe muy baja correlación. 
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Chata, A. (2013), realizó el trabajo de investigación “Motivación laboral y 
desempeño docente en la institución educativa secundaria agroindustrial de Kelluyo 
en el Año 2013”. Tesis del grado de Maestría en Administración de la Educación, 
por la Universidad Nacional del Altiplano. Puno, Perú. La investigación se realizó 
desde un enfoque cuantitativo, de tipo no experimental en su diseño transeccional 
y correlacional. La población muestra censal estuvo conformado por 52 docentes 
de la Institución Educativa Secundaria Agroindustrial de Kelluyo. El cuestionario de 
evaluación se utilizó para la recolección de la información de las variables 
estudiadas.  
 
El investigador llega a las siguientes conclusiones: existe relación directa 
casi perfecta entre la motivación laboral y el desempeño docente, cuyo coeficiente 
de correlación de 0,881 se ubica en el nivel muy buena correlación. En los análisis 
estadísticos de las dimensiones de la motivación laboral (factores ambientales, y 
factores de función) y la variable desempeño docente, concluye que existe relación 
directa alta, cuyos coeficientes de correlación así lo determinan: 0,692 (correlación 
del nivel alto) y 0,787 (correlación del nivel alto). 
 
Quispe, M. G. (2012), en su trabajo de investigación “Relación entre los 
niveles de motivación laboral y la calidad del desempeño de los docentes de las 
instituciones educativas de la provincia de Cañete, año 2012”. Tesis de Maestría 
en Educación, por la Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
de Lima, Perú. La investigación se realizó desde un enfoque cuantitativo, de tipo no 
experimental en su diseño descriptivo comparativo. El cuestionario de encuesta se 
utilizó para la recolección de la información de las dos variables en estudio. La 
población muestra no probabilística estuvo conformado por 29 docentes y directivos 
y 227 estudiantes de la provincia de Cañete. 
 
La investigadora concluye que, la motivación laboral influye en la calidad del 
desempeño que muestran los docentes en las Instituciones Educativas de la 
Provincia de Cañete; del mismo modo se demuestra que los estados de ánimo de 
los docentes, se encuentran influenciados por el aspecto salarial o a las 
motivaciones extrínsecas (reconocimiento escrito o verbal a su labor). En la 
medición cuantitativa de la motivación laboral, los docentes, en un 21%, se califican 
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el nivel deficiente; un 55% en el nivel regular y 24% presentan un nivel bueno. En 
relación a la percepción que tienen los estudiantes de las instituciones educativas 
de la Provincia de Cañete, sobre la “calidad del desempeño docente”, se concluyó 
que, el 18% de los estudiantes investigados califican a sus docentes en el nivel 
deficiente, el 78% lo califican en el nivel regular, y solamente el 4% lo consideran 
en el nivel bueno. 
 
 Reátegui, L. (2017). “Influencia de la motivación en el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Institución Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, de 
Huingoyacu, distrito San Pablo, Provincia de Bellavista, región San Martín 2016”. 
Tesis de Maestría en Educación por la Universidad César Vallejo de Trujillo, con 
sede en San Martín, Perú. Investigación cuantitativa, no experimental y diseño 
transversal correlacional, que tuvo como muestra no probabilística de 19 docentes 
de la Institución educativa ya mencionada; se utilizó como instrumento de recojo de 
datos el cuestionario de encuesta para las dos variables en estudio. 
 
 De acuerdo a los resultados descriptivos, la investigadora señala que la 
motivación laboral es calificado por el 52% de los trabajadores encuestados en el 
nivel malo; y el del mismo modo, el 47% de los trabajadores encuestados califican 
el desempeño laboral en el nivel bajo; por lo que concluye que existe influencia de 
la motivación en el desempeño laboral de los trabajadores, en la Institución 
Educativa investigada, cuyo coeficiente de correlación es de 0,338, que se ubica 
en el nivel bajo de correlación.  
 
A nivel regional, se hallaron algunos trabajos que refieren sobre las dos 
variables estudiadas; así tenemos a: Pariona, Y. Z. (2017). “Motivación y 
desempeño laboral docente en Instituciones Educativas del distrito de Jesús 
Nazareno. Ayacucho, 2016”. Tesis del grado de Maestría, con mención en 
Administración de la Educación, por la Universidad César Vallejo de Trujillo con 
sede en Ayacucho, Perú. Investigación cuantitativa, de diseño correlacional y 
transversal; trabajó con una población muestra no probabilística de 36 docentes de 
las Instituciones Educativas Públicas de “Señor de los Milagros”, “Señor de Agonía” 
y “Villa San Cristóbal” del distrito de Jesús Nazareno; para el recojo de datos 
empleó el cuestionario de encuesta para ambas variables. 
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 Como conclusión importante, anota que el coeficiente de correlación Tau b 
de Kendall es 0,096 que refleja un nivel de baja correlación; igualmente el valor de 
p es 0,566, mayor que el nivel de significancia 0,05, por lo que se rechaza la 
hipótesis alterna y se acepta la nula, es decir no existe relación entre la motivación 
y el desempeño laboral docente en las Instituciones Educativas investigadas, 2016. 
Similares resultados halla, al hacer la prueba de hipótesis de sus dimensiones; es 
decir, no existe relación entre los niveles de motivación con las dimensiones del 
desempeño laboral docente: dominio de contenidos, planificación docente, 
mediación del aprendizaje y evaluación del aprendizaje. 
 
Aronés, E. E. e Hinostroza, F. C. (2014). “Motivación laboral y desempeño 
docente en Instituciones Educativas Públicas de Carmen Alto. Ayacucho, 2014”; 
presentada para la obtención del grado académico de Magíster en Docencia y 
Gestión Educativa por la Universidad César Vallejo de Trujillo, con sede en 
Ayacucho, Perú. Investigación cuantitativa, de tipo no experimental y diseño 
descriptivo correlacional; que tuvo una población censal de 87 docentes 
procedentes de las Instituciones Educativas Públicas “Abraham Valdelomar”, “José 
Gabriel Condorcanqui”, “Mari Carmen Salas” y “Nuestra Señora del Carmen”; para 
el recojo de datos se emplearon el cuestionario de encuesta de motivación laboral 
y la ficha de evaluación del desempeño docente. Cuyos resultados importantes 
determinan que el 62,5% de docentes se encuentran motivados en el nivel alto y 
muestran en su desempeño un nivel de logro previsto y en proceso; en el análisis 
de la prueba de hipótesis se concluye que el nivel de motivación laboral se relacionó 
directa y significativamente con el desempeño docente. (rs = 0,764; p < 0,05). 
 
 De la misma manera, se mencionará trabajos que tienen cierta relación con 
una de las variables estudiadas. Correa, E. J. y Ramírez, P. R. (2014). “Compromiso 
laboral y desempeño docente en Instituciones Educativas Públicas de Querobamba 
– Sucre. Ayacucho, 2014”. Tesis de Magíster en Administración de la Educación 
por la Universidad César Vallejo de Trujillo, con sede en Ayacucho, Perú. 
Investigación cuantitativa, tipo no experimental, nivel correlacional y diseño 
descriptivo transversal correlacional. La muestra censal estuvo conformado por 76 
docentes de las Instituciones Educativas Públicas: “Felipe Guamán Poma de 
Ayala”, Gustavo Mohme Llona y Manuel Gonzáles Prada del distrito de 
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Querobamba – Sucre. Para el recojo de datos se emplearon los instrumentos: 
Cuestionario de compromiso laboral y la ficha de evaluación del desempeño 
docente. Los investigadores, anotaron como conclusión que, el nivel de 
compromiso laboral se relaciona directa y significativamente con el desempeño 
docente; cuyo coeficiente de correlación de 0,845 se encuentra en el nivel muy alto 
de correlación; que sugiere una relación fuerte entre las variables estudiadas en las 
Instituciones Educativas Públicas de Querobamba.  
 
 Llantoy, F. (2014). “La habilidad del líder pedagógico y el desempeño 
docente en las Instituciones Educativas del nivel secundario del distrito de Totos, 
Provincia de Cangallo – Ayacucho, 2014”. Trabajo de investigación para obtener el 
grado de Magíster en Administración de la Educación, por la Universidad César 
Vallejo de Trujillo, con sede en Ayacucho, Perú. De tipo no experimental, nivel 
correlacional y diseño descriptivo correlacional y transversal; la muestra estuvo 
conformada por 40 docentes y 05 Directores que laboran en las Instituciones 
Educativas del Nivel secundaria de Totos. Los dos instrumentos empleados para 
medir las variables fueron el cuestionario de encuesta. 
 
 La investigadora, concluye señalando que existe una correlación significativa 
entre las variables habilidad del líder pedagógico y el desempeño docente; cuyo 
coeficiente de correlación de 1,00 significa una correlación muy alta (perfecta); por 
lo que la relación entre las variables estudiadas es muy alta. Del mismo modo existe 
relación muy alta entre las dimensiones: toma de decisiones, comunicación y 
resolución de conflictos de la habilidad del líder pedagógico con la variable 
desempeño docente. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema: 
 
1.3.1. Desempeño docente: 
 
Chiavenato, I. (2010) precisa el concepto de desempeño, como el conjunto 
de acciones o comportamientos susceptibles de ser observados en los trabajadores 
y en caso específico de los docentes que son importantes en la consecución de los 
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objetivos de la Institución Educativa. En tal razón, sostiene que un buen desempeño 
laboral es la fortaleza más significativa que presenta una institución. 
 
Por su parte, Dolan, S. y otros. (2003) plantean que el desempeño es 
influenciado de manera significativa por las expectativas que tiene el docente sobre 
su trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de trabajo coordinado. Por 
tanto, el desempeño se relaciona con las habilidades y conocimientos que apoyan 
las acciones del docente, en su afán de consolidar los objetivos de la Institución 
Educativa. La importancia de esta perspectiva está centrada en el hecho que el 
desempeño del docente va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos 
tengan en función a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por políticas 
normas, visión y misión de la Institución Educativa. Sobre el tema, los aportes de 
Arias, F.; Heredia, V. (2001) son valiosas quienes afirman que, la persona debe 
manejar un bagaje de precisiones conceptuales y prácticos para poder desarrollar 
su trabajo de manera eficiente. Lo cual permite tener habilidades para el control de 
equipos, la interpretación de los procedimientos y para asimilar la innovación 
tecnológica que servirá en el desarrollo de nuevas oportunidades. En general se 
refiere, a la administración del alto desempeño en la aplicación de los procesos 
administrativos que permitan el desarrollo de las potencialidades humanas dentro 
de las Instituciones Educativas. Además, sostiene que la personalidad, se refiere a 
los diversos estilos de percibir y actuar en el mundo. En términos generales, dichos 
estilos se refieren al manejo de las relaciones interpersonales, el pensamiento y las 
emociones. Este aspecto, es muy ventajoso en el contexto de la gerencia 
organizacional, por cuanto representa el estilo desarrollado en la gestión laboral del 
docente. 
 
1.3.1.1. El desempeño profesional del docente  
 
El concepto del desempeño profesional es bastante extenso. Según Peña 
(2002), está referido al conjunto actividades que es ejecutada por una misma 
persona, en respuesta, de lo que se le ha señalado como responsabilidad y que 
será evaluado como el resultado de su ejecución. Lo que queda especificado es el 
resultado como logro de la acción. Esta definición considera al desempeño docente 
como una acción que expresa de manera simplificada al proceso de su 
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cumplimiento. Por otro lado, Remedios (2005) especifica que el desempeño 
profesional docente es cualquier actividad, si alguna persona está en condiciones 
de ejecutar algo o si está preparado para realizar un trabajo en particular; es decir, 
se relaciona a la capacitación de los profesionales para desarrollar una actividad 
en su interrelación social, que le permite transformar, conocer y valorar esa realidad 
que le rodea. Asimismo, Ponce (2005) señala que el desempeño profesional se 
refiere a la actuación del docente, que se manifiesta en la interrelación dialéctica 
de las competencias profesionales pedagógicas para orientar, guiar, controlar y 
evaluar el proceso educativo y la producción intelectual del profesorado en 
actividad, con la que indica el desarrollo de las actividades y funciones que está 
preparadas para el cumplimiento de ese rol, en los diversos espacios de actuación. 
Añorga (2006) expresa que el desempeño profesional es la capacidad del docente 
para realizar un conjunto de acciones, deberes y obligaciones que son propias de 
su actividad y las funciones profesionales que exige su trabajo profesional. Esta 
definición se refiere al comportamiento objetivo del trabajador en función a la 
correspondencia con las actividades que debe ejecutar como el cumplimiento de 
las acciones de su trabajo. Este concepto muestra con realismo el conjunto de 
actividades que realizan los docentes en el cumplimiento de su labor pedagógica. 
Para Ledo (2007), el desempeño profesional es la conducta que presenta el 
trabajador en el desarrollo de una tarea o actividad durante el ejercicio de la 
profesión. Es una definición que considera como valioso el comportamiento en el 
contexto laboral o en el proceso de desarrollo de la profesión. 
 
Según Olivero (2007), el término desempeño profesional está referido al 
carácter y la calidad del quehacer y práctica docentes de acuerdo con ciertos 
criterios y pautas que se valoran como un buen desempeño, dentro de 
determinados estándares. En este estudio, el desempeño profesional docente está 
centrado en la capacidad para desenvolverse de forma eficiente, las funciones 
inherentes al desarrollo de su actividad educativa y de manera más precisa a la 
actividad de la docencia. De igual manera, con una óptica integrada y renovada, 
puede entenderse como el proceso de desarrollo de sus habilidades, competencias 
y capacidades profesionales, su disposición personal y su responsabilidad social 
para integrar relaciones significativas entre los agentes sociales que intervienen en 
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la formación de los alumnos y participan en la gestión y fortalecimiento de una 
cultura institucional democrática.  
 
El desempeño es un conjunto de acciones específicas que permite conocer 
el nivel del rendimiento del docente en su labor educativa. La relevancia del término 
es manifestada por Montenegro quien señala que desempeño docente se entiende 
como el cumplimiento de sus funciones (las cuales están estipuladas en el conjunto 
de normativas legales de educación); éste se halla determinado por factores 
asociados al propio docente, al estudiante y al contexto. Es importante señalar que 
el desempeño se expresa en diversos niveles como: el contexto socio-cultural, el 
entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el propio docente. Asimismo, se 
valida la importancia o repercusión de medir el desempeño. El desempeño se 
evalúa para mejorar la calidad educativa y calificar la profesión docente. En la 
medida que se tenga un resultado objetivo de dicha evaluación se tomará medidas 
concretas que permitan el logro de los objetivos que se ha planteado la Institución 
Educativa. El desempeño docente está determinado por un conjunto complicado de 
relaciones e interrelaciones. Con el propósito de facilitar o simplificar la red 
enmarañada de relaciones e interrelaciones; Montenegro en su afán de simplificar 
esa complejidad, propones tres tipos de factores: los que están referidos al mismo 
docente, los asociados al estudiante y los asociados al contexto. Además, aclara 
que entre los factores asociados al docente está su formación profesional, sus 
condiciones de salud, y el grado de motivación y compromiso con su labor. La 
formación profesional nos otorga el conocimiento para tratar el trabajo educativo 
con claridad, planeación precisa, ejecución organizada y evaluación constante. 
Esta situación permitirá que los responsables revisen continuamente la 
planificación del conjunto de actividades de la Institución Educativa y tomar 
decisiones si el caso lo requiere. La mayor cantidad de información permite mejorar 
la calidad de formación de los docentes; en consecuencia, se presenta mejores 
posibilidades de desempeñarse con eficiencia. Por ello es prioritario, en el contexto 
educativo, la permanente actualización de los docentes. De igual manera, mientras 
mejores sean sus condiciones de salud física y mental, mejores posibilidades 
tendrán para ejercer sus funciones. La salud y el bienestar general dependen a su 
vez, de las condiciones de vida de la satisfacción de las necesidades básicas, 
incluyendo el afecto. Es importante señalar que las buenas condiciones laborales y 
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las interrelaciones sociales agradables permitirán un estado emocional positivo 
libre de estrés y por consiguiente óptimo resultados. Valdés (2006) expresa que el 
desempeño de un profesor es un proceso sistemático que le permite obtener datos 
válidos y fiables, con el propósito de comprobar y valorar el resultado del conjunto 
de actividades pedagógicas que se han desarrollada durante un periodo de tiempo 
con los estudiantes. Este resultado además permite valorar el aspecto psicológico 
como su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones 
interpersonales con los estudiantes, padres de familia, directivos, jerárquicos, 
colegas y representantes de las instituciones que tienen presencia en la sociedad.  
 
El desempeño se fortalece con el grado de compromiso, con la convicción 
que la labor educativa es trascendental para el desarrollo individual y social. Por 
ello, es muy importante la expresión permanente de las actitudes que demuestren 
compromiso con el trabajo como son la puntualidad, el cumplimiento de la jornada, 
las excelentes relaciones con los estudiantes y todos los miembros de la Institución 
Educativa, la realización de las actividades pedagógicas con organización, 
dedicación, concentración y entusiasmo. Se considera cuatro factores importantes: 
formación, salud, motivación y compromiso se refuerzan de manera mutua y crean 
una fuerza unificadora que mantiene al docente en continuo mejoramiento y con un 
alto grado de desempeño. Ser profesional de la docencia suponen poseer un 
conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes, valores, virtudes y competencias 
Zabalza (2008). Este planteamiento permite comprender que, en la demanda de un 
cuadro de docentes capaces de lograr cambios significados, se debe considerar la 
formación integral y que sean capaces de desempeñarse como promotores y 
agentes del cambio. De esta manera, el docente tiene que enfrentarse con mucho 
optimismo a la misión de renovarse constantemente para desarrollarse a nivel 
personal y profesional e introducir cambios significativos en la práctica pedagógica; 
es decir, estar inmersos en los cambios educativos como en el uso de las nuevas 
tecnologías.  
 
Para el investigador, Pérez Esclarin (2007), los docentes son pieza 
fundamental para conseguir una educación de calidad. Es decir, que la calidad 
educativa depende en definitiva de la calidad de las personas que lo desempeñan; 
en caso específico del cuadro de docentes de la Institución Educativa. Destaca que 
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la razón de una buena Institución Educativa reside en la calidad de su rendimiento 
docente. Por otro lado, García, M. (2009) Plantea cuatro dimensiones esenciales 
que debe tener un docente de calidad: a) las características de su personalidad, b) 
la formación recibida para el cumplimiento de su misión, c) las condiciones 
profesionales y d) la dimensión social. Dentro de esas exigencias, se resalta 
algunas cualidades relacionadas a la empatía como el saber escuchar, ser 
conocedor de sus alumnos, ser empático, paciente, flexible, tolerante, dispuesto a 
ayudar y accesible. Lo cual se afirma en palabras de algunos estudiantes: quienes 
manifiestan que los docentes deben estar más relacionados con sus vivencias de 
niños y adolescentes; es decir, saber ir a nuestro ritmo… yo pido solidaridad; quitar 
la imagen seria del profesor y poner una actitud más amical con los estudiantes; 
que se interese más por sus inquietudes. Además, una propuesta para mejorar la 
comunicación verbal y no verbal en las aulas. Estas inciden que, en todo proceso 
de enseñanza- aprendizaje, es primordial que el docente establezca un vínculo 
adecuado con los estudiantes.  
 
En este contexto, es importante señalar, a partir del aporte de Harris, (2010) 
algunas de las pautas que el docente podrá tener en cuenta para lograr una buena 
comunicación con sus estudiantes son: a) Establecer una relación positiva con los 
alumnos, basada en la confianza y el respeto como condición para crear un clima 
afectivo que favorezca el aprendizaje. La confianza y el respeto son dos pilares que 
permiten el crecimiento personal. El respeto es una categoría amplia y se refiere a 
comportamientos como apreciar a quienes nos rodean en los distintos espacios, lo 
que implica comprender de manera empática sus puntos de vista de los demás y 
además comprender situaciones particulares, evitando en todo momento el rechazo 
de las opiniones, sin primero entenderlas, tratarlos con dignidad a todas las 
personas de su entrona laboral. En este contexto, el respeto es el valor fundamental 
que está orientado para que las relaciones sociales dentro de las Instituciones 
Educativas tengan éxito. Esto ocurre porque el respeto genera lo más importante 
que existe en una relación y es la confianza. y b) Asumir una actitud de compromiso 
con el aprendizaje de los estudiantes, lo cual, a su vez, promueve la motivación y 
el compromiso de cada uno de ellos. El desempeño docente es una de las variables 




1.3.1.2. Factores que Influyen al Desempeño Docente. 
 
Mencionaremos algunos factores que tienen influencia significativa en el 
desempeño docente: formación y capacitación permanente de los profesores, 
motivación, relación profesor-alumno, vinculación escuela-familia, perfil y 
condiciones laborales, organización y clima institucional, uso de las nuevas 
tecnologías y políticas educativas.  
 
Formación inicial y Capacitación Permanente de los profesores. Para hacer 
frente a los efectos de los cambios actuales, es importante la formación inicial y la 
capacitación permanente de los docentes, lo cual repercutirá de manera inmediata 
en la formación de los estudiantes. Marcelo (2008), expresa que los conocimientos, 
en nuestros días, tienen fecha de caducidad; por esta razón es indispensable que 
los docentes se encuentren actualizados y tengan un amplio conocimiento en su 
especialidad para estar de acorde a los avances de la ciencia y la tecnología. 
 
Por otra parte, la motivación de los docentes es valiosa para lograr que los 
estudiantes se sientan motivados. Al respecto, Mañú y Goyarrola (2011), precisan 
acerca de la motivación como una simpatía hacia un objetivo que impulsa a ejecutar 
el esfuerzo necesario para lograrlo. Por otro lado, Gómez (2008) plantea que la 
motivación está referido al conjunto de factores y procesos que precisan la 
direccionalidad, persistencia, intensidad de los comportamientos con las que el 
estudiante persigue lograr conocimientos o cualquier meta que se plantean. Por 
consiguiente, la motivación es una respuesta a las necesidades, deseos, objetivos, 
metas, y expectativas. Sirve como un motor que impulsa para conseguir lo que se 
propuso. Además, despierta ilusión e interés hacia el trabajo y hace más rápida y 
fácil la labor educativa. Gómez (2008) afirma que, si el docente es eficaz en la 
participación sobre la motivación de los estudiantes, puede dirigir su conducta y 
determinar el ambiente del aula y el rendimiento académico de los estudiantes. 
 
Según Mañú y Goyarrlla (2011) existen diversas formas de motivación las 
cuales están vinculadas a factores internos y externos. La motivación intrínseca se 
caracteriza por despertar el interés de los estudiantes en la adquisición de 
aprendizajes significativos. Además, es importante señalar otra forma de 
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motivación que está vinculada con la autoestima; mediante la cual los estudiantes 
afianzan sus capacidades, intereses y habilidades. Los estudiantes que logran 
desarrollar sus competencias, tienen mayor interés y esfuerzo en el desarrollo del 
aprendizaje y en la constante superación y la mejora personal. La autoestima toma 
como punto de partida el conocimiento de la realidad personal; en consecuencia, 
para iniciar un nuevo tipo de trabajo es básico el conocimiento previo de las propias 
capacidades. Otra forma de motivación se centra en la valoración social, que 
supone la aceptación, aprecio y aprobación que la persona recibe de los demás. 
Por otro lado, tenemos a la motivación extrínseca que considera a los refuerzos, 
recompensas o premios que sirven de estímulos para el logro de objetivos o metas. 
En este contexto de las motivaciones, Gómez (2008) plantea el término motivos 
que son considerados como variables internas y externas que establecen el tipo y 
la dirección de la conducta que pretende lograr un fin. Explica que los motivos 
internos suelen ser considerados como necesidades, su fin está planteado en 
términos de satisfacción de las necesidades. Los motivos externos suelen ser 
considerados incentivos.  
 
1.3.1.3. Desafíos del desempeño profesional docente.  
 
Las nuevas propuestas en el ámbito socioeducativo del presente siglo, 
permiten plantear nuevos retos a las instituciones educativas y particularmente al 
desempeño profesional docente. En este contexto podemos señalar algunos 
desafíos: a. Desarrollo profesional docente (permanente actualización pedagógica 
y en el manejo de recursos tecnológicos) b. Relación escuela- familia (mejorar y 
ampliar el rol importante de la familia en la formación integral de los estudiantes) c. 
Trabajo corporativo y en red (que permite unir fuerzas individuales para el beneficio 
de todo el equipo) d. Incorporación de las nuevas tecnologías (manejo e 
incorporación de la Tics en las diferentes áreas). 
 
1.3.1.4. Dimensiones del desempeño docente: 
 
 Para definir las dimensiones del desempeño docente, se acudió al marco de 
buen desempeño docente, que define los dominios, las competencias y los 
desempeños profesionales que se constituyen características importantes y que 
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son necesarias en todo docente del nivel básico regular del país. Que tiene como 
propósito establecer un lenguaje común entre los docentes y los ciudadanos en el 
proceso educativo; promover que los maestros reflexionen sobre su práctica para 
desarrollar una visión compartida de la enseñanza; promover la revaloración 
profesional y social de los maestros; y, guiar y dar coherencia al diseño curricular e 
implementar políticas de formación, evaluación, reconocimiento profesional y 
mejora en las condiciones de trabajo. 
 
 Desde esta perspectiva, plantea dominios del docente en el desarrollo de la 
práctica docente; que por necesidad investigativa se consideró los cuatro dominios 
en tres actividades básicas: planificación del trabajo pedagógico, gestión de los 
procesos de enseñanza aprendizaje y responsabilidades profesionales. Por ser las 
dimensiones del trabajo de investigación se les explicará. La planificación del 
trabajo pedagógico, es considerado en el dominio I, preparación para el 
aprendizaje de los estudiantes, que básicamente es la planificación educativa a 
partir de elaborar el programa curricular, unidades didácticas y sobre todo las 
sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural e inclusivo. La 
gestión de procesos de enseñanza aprendizaje, está considerado en el dominio 
II, enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes; que es la conducción del 
aprendizaje dentro de un clima favorable, con manejo adecuado de los contenidos, 
motivación permanente, desarrollo de estrategias metodológicas adecuadas y 
evaluación, con el soporte de recursos didácticos pertinentes y relevantes para 
lograr los objetivos planificados. Finalmente las responsabilidades profesionales, 
están referidas a los dominios III y IV. Se considera que comprende la participación 
en la gestión escolar desde una comunicación efectiva con los actores de la 
comunidad educativa, participación en la elaboración del Proyecto educativo 
institucional, la contribución en la creación de un clima favorable, valoración y 
respeto a la comunidad en su conjunto y la participación en la gestión de la escuela 
articulada a la comunidad. (MED, 2013). 
 
1.3.2. La Motivación: 
 
 Para Pintrich y Schunk (2006), la motivación es multidimensional, porque es 
un proceso que se inicia en una razón que oriente la conducta del hombre, y que 
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por ello es un proceso, más que un producto. Es proceso porque se manifiesta en 
comportamientos humanos. Del mismo modo García y Gonzales (2005), señala que 
la motivación es una acción intencionada y orientada a metas u objetivos 
individuales. Esta orientación se manifiesta con los sentimientos, necesario para 
iniciar, mantener y atender a los cambios. 
 
1.3.2.1. Aspectos motivadores del trabajo  
 
Como se decía, líneas arriba, la motivación tiene tres efectos sobre la 
conducta: la inicia, la dirige y la mantiene. Es decir, está en todo el proceso de la 
expresión de respuesta. Toda conducta se orienta a satisfacer la necesidad o el 
conjunto de necesidades que le dieron origen. En el mundo laboral, esa conducta, 
además de buscar satisfacer las necesidades e impulsos de la persona, intenta 
alcanzar objetivos organizacionales. La respuesta ya no solo es individual sino tiene 
repercusión en todo la Institución Educativa. Se puede precisar que la motivación 
laboral es un proceso mediante el cual un trabajador, impulsado por fuerzas 
internas o que actúan sobre él, inicia, dirige y mantiene una conducta dirigida a 
lograr determinados incentivos que le permiten la satisfacción de sus necesidades, 
mientras paralelamente intenta alcanzar las metas de la organización. Al respecto, 
Romero (2005) también define que la motivación es un proceso, es decir, como una 
secuencia interconectada de sucesos que parten de una necesidad y culminan con 
la satisfacción de la misma, hay diferentes autores que han propuesto distintas 
formas de ver el ciclo de la motivación. Hellriegel y Slocum (1974), Davis; Newstrom 
(2003) y Gibson (1997), presentan varios caminos para ilustrar el proceso 
motivacional, para exponer en resumen los planteamientos primordiales de estos 
autores, se muestra en siete etapas: - Conciencia de la necesidad. - Transformación 
de la necesidad en un deseo específico. - Identificación del incentivo realizador del 
deseo. - Selección del curso de acción conducente al incentivo. - Inicio y 
mantenimiento de la conducta orientada a alcanzar el incentivo. - Consecución del 
incentivo deseado. - Satisfacción de la necesidad. Considerando este 
planteamiento partimos de la expresión de la necesidad, lo cual se convierte en un 
deseo, y es aquí donde surge la figura del incentivo y por consiguiente la forma de 




1.3.2.2. Motivadores del entorno laboral.  
 
Los motivadores del entorno laboral está referido al aspecto externo o 
extrínseco, no dependen del individuo sino de su contexto, podemos señalar a el 
dinero, la estabilidad en el empleo, las oportunidades de ascenso, los estímulos, 
las condiciones de trabajo y las posibilidades de participación en el trabajo (directa 
o indirecta). El dinero es según distintas investigaciones, tales como las de Luna y 
Tang (2006) uno de los más importantes resultados del trabajo, el cual puede 
utilizarse para adquirir bienes materiales, así como una forma de lograr obtener 
estatus y prestigio social.  Es un motivador de mayor valía porque permite que el 
docente pueda acceder a diversas oportunidades de desarrollo personal y 
profesional. El resultado de varias investigaciones nos lleva a pensar que aunque 
el dinero puede llegar a ser motivador para algunas personas no puede 
generalizarse, ya que existen personas que no son motivadas por este factor, por 
lo que se necesita que la dirección utilice distintas estrategias como las normativas 
legales y también a nivel institucional como reconocimientos, felicitaciones y otras 
formas de motivación para sentirse reconocido y valorado. Tal como lo propuso 
Herzberg (1967) puede llegar a ser incómodo y desmotivar si no se tiene, pero una 
vez que se alcanza deja de ser un motivador. La estabilidad en el trabajo forma 
parte importante entre los motivadores del entorno laboral, muchas personas 
buscan un trabajo estable que les otorgue mayor seguridad, especialmente en 
situaciones relacionadas con crisis y falta de empleos. 
 
Las oportunidades de ascenso y promoción es considerado como uno de los 
factores motivacionales más importantes en el trabajo, las personas buscan cubrir 
ciertas expectativas planteadas al esforzarse para la consecución de metas, y el 
ser ascendido es considerado una forma de retribuir o reconocer el esfuerzo y 
habilidad del trabajador. Es importante señalar que no a todas las personas les 
interesa ascender, ya que esta nueva situación significa una mayor 
responsabilidad, prefiriendo mantenerse en su puesto sin realizar cambios. Las 
condiciones de trabajo son un factor que repercute directamente a la motivación, 
especialmente de forma negativa si no se cuenta con los materiales o recursos 
necesarios para realizar el trabajo. Generalmente las condiciones de trabajo suelen 
ubicarse en los últimos lugares en la escala de valores o preferencia del trabajador. 
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Para los trabajadores del sector educación es muy valioso que los directivos de las 
Instituciones Educativas les brinden oportunidades de participar activamente dentro 
de las decisiones que afectan directamente su trabajo, dándole al docente la 
oportunidad de satisfacer sus necesidades de autorrealización y del control de su 
propia vida mediante la participación en el ámbito laboral. El último de los factores 
motivacionales del entorno laboral es el ambiente social, el ser humano se motiva 
mediante su trabajo y contacto con otros seres humanos, y el trabajo en una 
Institución Educativa es una forma de interactuar con todos los trabajadores, 
estudiantes y padres de familia. La interacción es considerada uno de los 
principales motivadores, razón para darle especial importancia al contacto que 
pueda tener el docente en su lugar de trabajo. 
 
1.3.2.3. Motivadores del contenido del trabajo  
 
En los diversos estudios que se han realizado sobre la motivación se han 
detectado características intrínsecas del trabajo, entre ellas han sido consideradas 
las características de la tarea, la autonomía para realizar la tarea, las oportunidades 
de utilizar conocimientos, habilidades y destrezas, así como la retroalimentación. 
Referido a las características de la tarea se pueden mencionar diversos aspectos 
que comprenden la tarea, tales como el interés, la variedad y la significatividad. Si 
el trabajo docente es interesante las personas tenderán a valorarlo aún más. La 
valoración por parte de sus demás compañeros, de los propios estudiantes y de los 
padres de familia. Los trabajos interesantes son aquellas actividades que a los 
docentes les gusta realizar por la actividad misma de desarrollar. La variedad hace 
referencia a que un docente realiza distintos tipos de actividades laborales dentro 
de su trabajo tiende a estar más motivada, mientras que la repetición conduce a la 
monotonía y al aburrimiento. Es la expresión de la creatividad del docente durante 
el proceso enseñanza-aprendizaje o en el cumplimiento de sus funciones 
asignadas. La significatividad está referida a cómo el trabajo produce un impacto 
en la vida de otras personas, dándole un valor especial por la oportunidad de 
sentirse útil y de realizar un trabajo que considere importante para sí mismo y para 
los demás. Más concretamente está referido a la satisfacción que se tiene cuando 
los estudiantes alcanzan grandes metas. Convertirse en personas de bien y ocupar 
un lugar trascendental en la familia y la sociedad. Otra característica importante de 
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la tarea es la autonomía, es decir la libertad que tiene el docente de tomar 
decisiones relacionadas con su trabajo, dicha característica no solo representa una 
mayor responsabilidad para el docente, sino que cumple con un papel motivador. 
La retroalimentación también juega un papel especial en la motivación, de hecho 
puede llegar a considerarse como el más motivador. Una definición de 
retroalimentación es la proporcionada por Hackman y Oldhman, quienes sostienen 
que es el grado en que la actividad laboral requerida por el trabajo aporta al 
individuo información clara y directa sobre la eficacia de su ejecución. La 
retroalimentación puede ser un gran motivador debido a que en el docente puede 
darse construcciones motivacionales personales. 
 
1.3.2.4. Dimensiones de la motivación laboral 
 
 Para fines de la investigación se ha tomado como dimensiones a los tipos de 
motivaciones conductuales, planteado por Reeve (1994); quien plantea tres tipos 
de motivaciones: extrínseca, intrínseca y trascendente. Que los definiremos por ser 
importante para la presente investigación.  
 
 La motivación extrínseca proviene de fuentes ambientales externas, las 
causas fundamentales de la conducta del hombre se encuentran fuera y no dentro 
de la personas; es decir son fuentes artificiales de satisfacción, por ejemplo, los 
halagos, el dinero. Este tipo de motivación se relaciona con dos conceptos 
fundamentales, la recompensa y el castigo. Conceptos que ocurren después de una 
determinada conducta y afectan al hecho futuro de ocurrencia. 
 
 Reeve (1994), señala que una recompensa es un aliciente que se da 
después de un conjunto de conductas y que aumenta la probabilidad de que esa 
conducta se pueda dar; de otra parte, un castigo es un objeto ambiental no atractivo 
que se da luego de conductas y que reduce las probabilidades que la referida 
conducta no se vuelva a dar. El condicionamiento clásico, de Skinner, es el que 
asocia estos dos estímulos. 
 
 La motivación intrínseca es cuando las motivaciones extrínsecas son 
insuficientes. Bandura, señala a este tipo de motivación como el interés intrínseco, 
35 
 
que tiene la característica de emerger espontáneamente por tendencias internas y 
necesidades psicológicas que motivan la conducta, cuando hay ausencia de las 
motivaciones extrínsecas. (Reeve, 1994). Las necesidades psicológicas, tienen un 
papel trascendente, de manera especial cuando se comprende al ser humano como 
un organismo que busca dominar su entorno y consecuentemente actuar con 
competencia y autodeterminación., sintiendo emociones positivas, en su quehacer 
de interés y placer.  
 
 La tercera fuente motivacional es la trascendente, que trasciende a la 
persona. Lo que motiva la fuente trascendental, no es primordialmente la tarea a 
realizar (intrínseca), ni lo que ganará u obtendrá con ella (extrínseca), es algo que 
trasciende a ellas, generalmente es ayudar a otros y contribuir en una causa que 
les parece más importante que lo que ellos pueden ganar.     
 
1.4. Formulación del problema: 
 
1.4.1. Problema general: 
 ¿Cómo se relaciona la motivación laboral y el desempeño docente en la 
Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho. 2017? 
 
1.4.2. Problemas específicos: 
1. ¿Cómo se relaciona la motivación intrínseca y el desempeño docente en la 
Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho. 2017? 
 
2. ¿Cómo se relaciona la motivación extrínseca y el desempeño docente en la 
Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho. 2017? 
 
3. ¿Cómo se relaciona la motivación trascendente y el desempeño docente en 
la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho. 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio: 
 
En la actualidad, a nivel nacional y particularmente a nivel regional, se hace 
necesario conocer la motivación laboral de los docentes en los centros educativos 
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de todos los niveles; porque su conocimiento permitirá a las autoridades superiores 
tomar medidas pertinentes acerca de la mejora continua en las instituciones 
educativos; porque, teóricamente se conoce que un docente con mayor motivación 
tiene mejor producción laboral. 
 
Desde esta perspectiva, la investigación tiene justificación social, en 
cuanto los directos beneficiados será la misma institución educativa investigada. 
Los resultados hallados, permitirán a las autoridades tomar medidas correctivas en 
cuanto a la motivación y su relación con el desempeño laboral. De igual modo, 
contribuirá a mejorar el ambiente laboral o clima institucional, para un mejor trabajo 
en equipo.  
 
Es conveniente, porque la investigación hará un análisis profundo de la 
problemática nacional y regional y mediante sus resultados se podrá introducir 
estrategias que optimicen el desempeño laboral de los docentes con mayor 
responsabilidad y mejor predisposición para el logro de sus objetivos 
educacionales. 
 
Tiene implicancias prácticas en cuanto permitirá expresar en la práctica 
los elementos teóricos propios de la motivación y el desempeño docente, mediante 
la evaluación del desempeño laboral. De otro lado, los hallazgos obtenidos serán 
insumos cognitivos para la toma de decisiones en el logro de una nueva docencia 
con miras a la calidad educativa.  
 
Tiene valor teórico en cuanto las conclusiones teóricas serán aspectos 
relevantes para mejorar la motivación intrínseca y extrínseca de los docentes; por 
ello se debe entender que la motivación es uno de los ejes centrales para garantizar 
el éxito de la organización educativa, puesto que a partir de la motivación es posible 
determinar las competencias personales y por su labor profesional.  
 
Es de utilidad metodológica por cuanto sus resultados estadísticos serán 
soportes para la realización de futuras investigaciones, quizá, más concluyentes; 






1.6.1. Hipótesis general: 
 La motivación laboral se relaciona directa y positivamente con el desempeño 
docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho. 
2017. 
 
1.6.2. Hipótesis específicas: 
 
1. La motivación intrínseca se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
 
2. La motivación extrínseca se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
 
3. La motivación trascendente se relaciona directa y positivamente con el 





1.7.1. Objetivo general: 
 Determinar la relación entre la motivación laboral y el desempeño docente 
en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho. 2017. 
 
1.7.2. Objetivos específicos: 
 
1. Identificar la relación entre la motivación intrínseca y el desempeño docente 
en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho. 2017. 
 
2. Establecer la relación entre la motivación extrínseca y el desempeño docente 
en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho. 2017. 
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3. Identificar la relación entre la motivación trascendente y el desempeño 






































































2.1. Diseño de investigación: 
 
Es de tipo No Experimental, porque prescinde de la manipulación de 
variables, solamente se observa y se mide en un momento dado. 
 
El diseño de investigación que se empleó en la presente investigación es el 
descriptivo correlacional y transversal o transeccional. Es descriptivo, porque 
implica observar y señalar características importantes de un hecho, acontecimiento, 
comportamiento, etc. Sin ninguna influencia sobre ella. Es correlacional cuando se 
estudian las relaciones entre dos o más variables. Y es transversal o transeccional 
cuando se recolectan los datos en un solo momento; cuyo propósito es la 
descripción de variables y analizar su incidencia o interrelación en un momento 












   M : Muestra 
   O1 : Variable motivación laboral 
   O2 : Variable desempeño laboral 
   r : Relación entre variables 
 
2.2. Variables, operacionalización: 
 
2.2.1. Variables: 
Variable 1: Motivación laboral 
Variable 2:  desempeño docente 
                  01 
M      r 
                  02 
41 
 














Es un proceso 
que se inicia en 






está referido al 
aspecto externo 





individuo; y el 
trascendente, 
trasciende a 







y 25 ítems.  
INTRÍNSECA: 
 Trabajo a criterio 
personal 








 Trabajo de bienestar 
para otros 
 Preocupación por 
estudiantes y colegas 
 
ORDINAL 
Bajo        : 1 
Medio     : 2 
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 Enfoque, principios, 
conceptos y 
tendencias. 
 Técnicas y actividades 
académicas 











 Asistencia puntual 
 Reflexión sobre 
práctica educativa  
 
ORDINAL 
Malo       : 1 
Regular  : 2 
Bueno    : 3 
 




Según Carrasco, S. (2006), viene a ser el conjunto de objetos, hechos, 
eventos, personas, etc., que se estudiarán con diversas técnicas determinadas. En 
42 
 
el presente caso está constituido por todos los docentes de los Niveles Secundaria, 
Primaria y CEBA de la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho. 
Conformada por noventa docentes. 
 
TOTAL DE DOCENTES DE LA I.E.P. “LUIS CARRANZA” – 2017 
 
DOCENTES TOTAL 
Nivel Primaria 43 
Nivel Secundaria 33 
CEBA 14 
TOTAL 90 




Al respecto, Carrasco, S. (2006), manifiesta que la muestra es el subconjunto 
de objetos, hechos, eventos, personas, etc. Que se selecciona de la población, y 
que tiene las mismas características de la población. 
 
La muestra de estudio, en el presente trabajo de investigación, lo constituyen 
el total de docentes del Nivel Secundaria, año 2017; porque es una muestra 








FUENTE: CAP Institucional – 2017 
 
2.3.3. Muestreo: 
El muestreo para el presente trabajo investigativo es el no probabilístico e 




2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad: 
 
TÉCNICAS DE RECOJO DE 
DATOS 
INSTRUMENTOS DE RECOJO DE 
DATOS 
V.1: Encuesta Cuestionario de encuesta 
V.2: Encuesta Cuestionario de encuesta 
 
 
2.4.1. Técnica de la encuesta: 
 
Según Monje, C. (2011), la encuesta es una técnica de recojo de datos o de 
información en las que se determina específicamente grupos de personas que 
responden a una determinada cantidad de interrogantes específicas, planteados 
por el investigador. Su uso es para estudiar a la población a través de un análisis 
de muestras y con el fin de explicar las variables y sus frecuencias. 
 
2.4.2. Instrumento de cuestionario de encuesta: 
 
Según Monje, C. (2011), es un instrumento que recoge organizadamente los 
indicadores en función de las variables, en estudio, están relacionadas al objetivo 




A decir de Hernández, R. et al (2010), la validez en términos generales es el 
grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir 
(autenticidad). En otros términos, es la fidelidad del atributo a medir. 
  
En el estudio que se presenta se realizó la validez estadística, en tanto que 
el instrumento se constituye en un instrumento convencional, es decir, es un 
instrumento ya empleado en otros trabajos de investigación. Para hallar la validez 





VALORES CON R DE 
PEARSON 
Cuestionario de Motivación laboral 0,25 a 0,81 
Cuestionario de desempeño docente 0,24 a 0,78 
 
Los valores hallados se encuentran entre 0,25 a 0,81 y de 0,24 a 0,78; son 




Según Hernández, R. et al, la confiabilidad se refiere al nivel de exactitud y 
consistencia de los resultados al aplicar el instrumento; resultados que deben 
mantenerse en la medición con el mismo instrumento en otras condiciones tan 
parecidas. Es decir, se obtienen idénticos resultados cuando se aplican las mismas 
interrogantes en relación a los mismos fenómenos. 
 
En el presente estudio, la confiabilidad, se halló con el coeficiente de alfa de 
Cronbach, que según Hernández, R. et al (2006), requiere de una sola aplicación y 
que produce valores que tienen rango entre cero y uno. Palella y Martins (2003), 
consigna la siguiente escala de interpretación: 
RANGOS MAGNITUD 
0,81 a 1,00 Muy Alta 
0,61 a 0,80 Alta 
0,41 a 0,60 Moderada 
0,21 a 0,40 Baja 
0,01 a 0,20 Muy baja 
 
 La confiabilidad del instrumento se obtuvo de la prueba piloto, aplicada a 15 
docentes de otra Institución Educativa del medio, con similares características a la 
muestra de estudio; cuyos resultados se sometieron al estadígrafo alfa de 
Cronbach, cuyos resultados son los siguientes: 
INSTRUMENTO ALFA DE CRONBACH 
Cuestionario de Motivación laboral 0,890 (Muy alta) 
Cuestionario de desempeño docente 0,895 (Muy alta) 
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 El alfa de Cronbach del cuestionario motivación laboral es de 0,890 y el de 
desempeño docente 0,895; que están dentro de la magnitud muy alta, que garantiza 
la fiabilidad de los cuestionarios. 
 
2.4.5. Ficha Técnica de los Instrumentos: 
2.4.5.1. Cuestionario de Desempeño docente: 




Ministerio de Educación. Lima, Perú. 2013 
Reyes, N.T. Universidad San Ignacio de Loyola. Lima, 
Perú 
 
Adaptación Juan Diburga Sánchez. Universidad César Vallejo de 
Trujillo, con sede en Ayacucho, Perú. 2017. 
 
Administración Individual o colectiva 
 
Duración 15 minutos aproximadamente 
 
Objetivo Evaluar el desempeño laboral del docente. 
 
Descripción El test está constituido por 21 ítems, distribuido en tres 
dimensiones: Planificación del trabajo pedagógico, 
Gestión de los procesos de enseñanza aprendizaje y 
responsabilidades profesionales. El instrumento fue 




Validado por juicio de expertos, catedráticos con grados 
de magíster y doctor de la Universidad San Ignacio de 
Loyola. Valor del índice de V de Aiken = 0,98.  
En Ayacucho, validación estadística, con valores 





Tiene una fiabilidad de 0,895 puntos (confiabilidad muy 
alta). 
 
Norma de Evaluación: 
DESEMPEÑO DOCENTE 
MALO REGULAR BUENO 
21 – 35 36 – 49 50 – 63 
Planificación del trabajo pedagógico 06 – 10 11 – 14 15 – 18 
Gestión de los procesos de E – A 09 – 15 16 – 21 22 – 27 




2.4.5.2. Cuestionario de Motivación Laboral: 
 




Ventura, T. (2013). Universidad Alas Peruanas. Lima, 
Perú 
 
Adaptación Juan Diburga Sánchez. Universidad César Vallejo de 
Trujillo, con sede en Ayacucho, Perú. 2017. 
 
Administración Individual o colectiva (auto administrada) 
 
Duración 15 minutos en promedio 
 
Objetivo Medir la motivación laboral del docente. 
 
Descripción Integrada por 25 declaraciones de opción múltiple, 
ordinal, con tres escalas (bajo, medio y alto). Tiene tres 
dimensiones: motivación intrínseca, motivación 




Validado por juicio de expertos, catedráticos con grados 
de magíster y doctor de la Universidad Alas Peruanas, 
con sede en Lima. Valor del índice de V de Aiken = 0,96.  
En Ayacucho, validación estadística, con valores 





Mediante el coeficiente de alfa de Cronbach en una 
muestra piloto de 15 docentes de una Institución 
educativa con similares características a la muestra de 
estudio. Luego de los cálculos estadísticos se obtuvo un 




Norma de Evaluación: 
 
MOTIVACIÓN LABORAL 
BAJO MEDIO ALTO 
25 – 42 43 – 59 60 – 75 
Motivación intrínseca 08 – 13 14 – 18 19 – 24 
Motivación extrínseca 09 – 15 16 – 21 22 – 27 




2.5. Métodos de análisis de datos: 
 
Los datos fueron acopiados en una base de datos y luego procesados con 
el paquete estadístico IBM – SPSS versión 22, a partir de ella se elaboraron tablas 
de frecuencias relativas simple y luego se realizó la prueba de hipótesis, con el 
estadígrafo de Tau B de Kendall, al 95% de confianza y 5% de significancia. La 
elección del estadígrafo en mención tiene correlato con la distribución no normal de 
datos y escalas iguales de medición ordinal. La prueba de normalidad de datos fue 
determinado mediante el test de Shapiro Wilk, en tanto que la población es menor 
a 50, cuyos resultados se muestran a continuación:  
 
S - W 
NIVEL DE MOTIVACIÓN 
LABORAL 
NIVEL DE DESEMPEÑO 
LABORAL 
Shapiro Wilk (Estadístico) 0,504 0,411 
Sig. asintót. (bilateral) 0.000 0,000 
 
 Como el significado asintótico hallado (0,000) es menor al nivel de 
significancia 0,05, entonces los datos obtenidos son de configuración no normal. 
 
2.5.1. Nivel de correlación: 
RANGOS NIVEL 
0,80 a 1,00 Correlación Alta o Fuerte 
0,50 a 0,79 Correlación Moderada 
0,20 a 0,49 Correlación Baja o Débil 
0,00 a 0,19 Ausencia de correlación 
 
2.6. Aspectos éticos: 
 
La presente investigación tuvo consideración de los principios de 
confidencialidad y consentimiento informado en la administración de los 
instrumentos de recojo de datos, del mismo modo en el tratamiento de la 
información. Se respetó el derecho de autoría respecto al material bibliográfico 











































Nivel del desempeño docente según la motivación laboral en la Institución 
Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho, 2017. 
 
MOTIVACIÓN LABORAL*DESEMPEÑO DOCENTE tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO DOCENTE 
Total REGULAR BUENO 
MOTIVACIÓN LABORAL BAJO Recuento 1 0 1 
Recuento esperado ,1 ,9 1,0 
% del total 3,0% 0,0% 3,0% 
MEDIO Recuento 3 3 6 
Recuento esperado ,7 5,3 6,0 
% del total 9,1% 9,1% 18,2% 
ALTO Recuento 0 26 26 
Recuento esperado 3,2 22,8 26,0 
% del total 0,0% 78,8% 78,8% 
Total Recuento 4 29 33 
Recuento esperado 4,0 29,0 33,0 
% del total 12,1% 87,9% 100,0% 
 
 La presente tabla cruzada (tabla 01), nos muestra que del 100% (33) de 
docentes, el porcentaje mayor corresponde al 78,8% (26) de docentes, que 
expresan tener motivación laboral del nivel alto; en relación a la variable 
desempeño laboral, se observa que el porcentaje mayoritario equivale a 87,9% (29) 
de docentes que califican su desempeño laboral en el nivel bueno. 
 
 Resultado que permite afirmar que la motivación laboral está relacionado al 
desempeño laboral. A mayor motivación laboral, mayor será el desempeño laboral 












Nivel del desempeño docente según la motivación intrínseca en la Institución 
Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho, 2017. 
 
 
MOTIVACIÓN INTRÍNSECA*DESEMPEÑO DOCENTE tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO DOCENTE 
Total REGULAR BUENO 
MOTIVACIÓN INTRÍNSECA BAJO Recuento 3 0 3 
Recuento esperado ,4 2,6 3,0 
% del total 9,1% 0,0% 9,1% 
MEDIO Recuento 1 10 11 
Recuento esperado 1,3 9,7 11,0 
% del total 3,0% 30,3% 33,3% 
ALTO Recuento 0 19 19 
Recuento esperado 2,3 16,7 19,0 
% del total 0,0% 57,6% 57,6% 
Total Recuento 4 29 33 
Recuento esperado 4,0 29,0 33,0 
% del total 12,1% 87,9% 100,0% 
 
 
La presente tabla cruzada (tabla 02), nos muestra que del 100% (33) de 
docentes, el porcentaje mayor corresponde al 57,6% (19) de docentes, que 
expresan tener motivación intrínseca del nivel alto; en relación a la variable 
desempeño laboral, se observa que el porcentaje mayoritario equivale a 87,9% (29) 
de docentes que califican su desempeño laboral en el nivel bueno. 
 
 Resultado que permite afirmar que la motivación intrínseca está relacionado 
al desempeño laboral. A mayor motivación intrínseca, mayor será el desempeño 
laboral en docentes de la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 












Nivel del desempeño docente según la motivación extrínseca en la Institución 
Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho, 2017. 
 
 
MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA*DESEMPEÑO DOCENTE tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO DOCENTE 
Total REGULAR BUENO 
MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA BAJO Recuento 4 1 5 
Recuento esperado ,6 4,4 5,0 
% del total 12,1% 3,0% 15,2% 
MEDIO Recuento 0 20 20 
Recuento esperado 2,4 17,6 20,0 
% del total 0,0% 60,6% 60,6% 
ALTO Recuento 0 8 8 
Recuento esperado 1,0 7,0 8,0 
% del total 0,0% 24,2% 24,2% 
Total Recuento 4 29 33 
Recuento esperado 4,0 29,0 33,0 
% del total 12,1% 87,9% 100,0% 
 
 
La presente tabla cruzada (tabla 03), nos muestra que del 100% (33) de 
docentes, el porcentaje mayor corresponde al 60,6% (20) de docentes, que 
expresan tener motivación extrínseca del nivel medio; en relación a la variable 
desempeño laboral, se observa que el porcentaje mayoritario equivale a 87,9% (29) 
de docentes que califican su desempeño laboral en el nivel bueno. 
 
 Resultado que permite afirmar que la motivación extrínseca está relacionado 
al desempeño laboral. A mayor motivación extrínseca, mayor será el desempeño 
laboral en docentes de la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 











Nivel del desempeño docente según la motivación trascendente en la Institución 
Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho, 2017. 
 
 
MOTIVACIÓN TRASCENDENTE*DESEMPEÑO DOCENTE tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO DOCENTE 
Total REGULAR BUENO 
MOTIVACIÓN 
TRASCENDENTE 
MEDIO Recuento 1 0 1 
Recuento esperado ,1 ,9 1,0 
% del total 3,0% 0,0% 3,0% 
ALTO Recuento 3 29 32 
Recuento esperado 3,9 28,1 32,0 
% del total 9,1% 87,9% 97,0% 
Total Recuento 4 29 33 
Recuento esperado 4,0 29,0 33,0 




La presente tabla cruzada (tabla 04), nos muestra que del 100% (33) de 
docentes, el porcentaje mayor corresponde al 97,0% (32) de docentes, que 
expresan tener motivación trascendente del nivel alto; en relación a la variable 
desempeño laboral, se observa que el porcentaje mayoritario equivale a 87,9% (29) 
de docentes que califican su desempeño laboral en el nivel bueno. 
 
 Resultado que permite afirmar que la motivación trascendente está 
relacionado al desempeño laboral. A mayor motivación trascendente, mayor será 
el desempeño laboral en docentes de la Institución Educativa Pública “Luis 











3.2. A Nivel Inferencial 
 
3.2.2. Prueba de hipótesis: 
3.2.2.1. Prueba de hipótesis general 
 
a. Sistema de hipótesis: 
 
Hi:  La motivación laboral se relaciona directa y positivamente con el desempeño 
docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho. 
2017. 
 
Ho:  La motivación laboral NO se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
 







tau_b de Kendall DESEMPEÑO DOCENTE Coeficiente de correlación 1,000 ,725** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 33 33 
MOTIVACIÓN LABORAL Coeficiente de correlación ,725** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 33 33 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
c. Resultados: 
Los resultados de la tabla 05, nos permite observar que el significado 
(bilateral) obtenido es 0,000, menor al nivel de significancia 0,05; por lo que 
estadísticamente es posible aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula, 
es decir: “La motivación laboral se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017” (tb= 0,725; p < 0,05). El coeficiente de correlación es 0,725, que 
refleja un nivel moderada correlación.   
54 
 
3.2.2.2. Prueba de hipótesis específica 1 
 
a. Sistema de hipótesis: 
 
Hi:  La motivación intrínseca se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
 
Ho:  La motivación intrínseca NO se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
 








tau_b de Kendall DESEMPEÑO DOCENTE Coeficiente de correlación 1,000 ,569** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 33 33 
MOTIVACIÓN 
INTRÍNSECA 
Coeficiente de correlación ,569** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 33 33 




Los resultados de la tabla 06, nos permite observar que el significado 
(bilateral) obtenido es 0,000, menor al nivel de significancia 0,05; por lo que 
estadísticamente es posible aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula, 
es decir: “La motivación intrínseca se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017” (tb= 0,569; p < 0,05). El coeficiente de correlación es 0,569, que 




3.2.2.3. Prueba de hipótesis específica 2 
 
a. Sistema de hipótesis: 
 
Hi:  La motivación extrínseca se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
 
Ho:  La motivación extrínseca NO se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
 








tau_b de Kendall DESEMPEÑO DOCENTE Coeficiente de correlación 1,000 ,600** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 33 33 
MOTIVACIÓN 
EXTRÍNSECA 
Coeficiente de correlación ,600** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 33 33 




Los resultados de la tabla 07, nos permite observar que el significado 
(bilateral) obtenido es 0,000, menor al nivel de significancia 0,05; por lo que 
estadísticamente es posible aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula, 
es decir: “La motivación extrínseca se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017” (tb= 0,600; p < 0,05). El coeficiente de correlación es 0,600, que 




3.2.2.4. Prueba de hipótesis específica 3 
 
a. Sistema de hipótesis: 
 
Hi:  La motivación trascendente se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
 
Ho:  La motivación trascendente NO se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
 













Sig. (bilateral) . ,007 






Sig. (bilateral) ,007 . 
N 33 33 




Los resultados de la tabla 08, nos permite observar que el significado 
(bilateral) obtenido es 0,007, menor al nivel de significancia 0,05; por lo que 
estadísticamente es posible aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula, 
es decir: “La motivación trascendente se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017” (tb= 0,476; p < 0,05). El coeficiente de correlación es 0,476, que 























A nivel internacional, en la actualidad, hay bastante interés por el estudio de 
la motivación y su papel en el desempeño laboral; en tanto que se percibe a la 
motivación con una fuerte relación con las actividades laborales. Según, las 
indagaciones bibliográficas, la motivación es un proceso, que a través del cual los 
individuos pueden ejecutar una acción para lograr metas u objetivos personales o 
institucionales; en ese sentido se puede comprender que la motivación son 
procesos involucrados en la dirección, activación y persistencia de los 
comportamientos. Las motivaciones intrínsecas y extrínsecas, según sea el caso 
se convierten en rectores principales de los desempeños y los intereses de las 
personas en el ejercicio cotidiano, especialmente laboral. 
 
Como es observable, en las instituciones educativas públicas, a nivel 
nacional e inclusive internacional, hay muchos problemas en cuanto a la motivación 
de los trabajadores; en estas circunstancias son los docentes que se encuentran 
más vulnerables a los problemas de salud mental, por ejemplo la depresión, el 
estrés, etc., debido a que diariamente se enfrentan a situaciones de tensión, en su 
relación con los estudiantes, los directivos o la normatividad general; aspectos que 
generan desmotivación en los docentes. 
 
Frente a esta situación, son las direcciones y los jerárquicos de las diferentes 
instituciones educativas, que deben realizar trabajos de diagnóstico para mejorar 
en alguna medida la falta de motivación, que sin duda alguna repercuten en la 
práctica educativa. 
 
Según nuestros hallazgos, en la relación de la motivación laboral y el 
desempeño docente, en la tabla 01, se puede observar que los docentes califican 
la motivación laboral en el nivel alto, con 78,8% (26 docentes); es decir, los 
maestros de aula de la Institución Educativa Pública “Luis Carranza”, consideran su 
motivación laboral adecuado en la realización de su trabajo educativo; del mismo 
modo, los docentes califican con puntuaciones altas su desempeño profesional, así, 
el 87,9% (29) consideran su trabajo en el nivel bueno. Resultado que tiene correlato 
con los hallados en la prueba de hipótesis, donde el significado bilateral es 0,000, 
menor que el nivel de significancia, por lo cual se acepta la hipótesis alterna, es 
decir, existe correlación directa y positiva entre la motivación laboral y el 
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desempeño docente; aunque el coeficiente de correlación, 0,725, solamente se 
encuentra en el nivel moderado de correlación. (Tabla 05). Resultados que nos 
hace pensar que la motivación tiene un papel trascendente en las actividades 
propias del docente de aula, como en el medio institucional. Semejantes resultados 
halló Quispe, M.G. (2012), que en su trabajo de investigación sobre motivación 
laboral y calidad del desempeño docente, concluye que la motivación laboral influye 
de manera muy significativa en la calidad de desempeño que muestran los 
docentes y que son corroborados por los estudiantes de dichos maestros. 
Igualmente, Romero (2005), señala que la motivación, a pesar de ser un proceso 
individualizado, tiene repercusión en el centro de trabajo; es una secuencia 
interconectada de sucesos que se inician en una necesidad y concluyen en la 
satisfacción misma del individuo. Se puede concluir, afirmando que la motivación 
laboral es muy imprescindible para lograr metas personales y/o institucionales, 
donde los factores internos, externos y trascendentes, hacen que el individuo ponga 
el mayor interés posible en lograr satisfacciones, especialmente laborales. (Toro, 
F.; 1996).  
 
En cuanto a las dimensiones de la motivación laboral (intrínseca, extrínseca 
y trascendental) y su relación con el desempeño docente, los resultados son 
similares. Así, en la tabla 02, se observa que el 57,6% (19) de docentes califican la 
motivación intrínseca en el alto; mientras que el desempeño laboral es evaluado en 
el nivel bueno, con 87,9% (29) de docentes. En el análisis inferencial (Tabla 06), el 
nivel de significancia bilateral obtenido es 0,000, menor que el nivel de significancia, 
por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna, es decir existe relación 
directa y positiva entre la motivación intrínseca y el desempeño docente de la 
Institución Educativa investigada. Del mismo modo el coeficiente de correlación es 
0,569, que se halla en el nivel de correlación moderada. Similar resultado fue 
encontrado por Aronés e Hinostroza (2014), que en su trabajo de tesis sobre 
motivación laboral y desempeño docente, concluyen que hay una fuerte relación 
entre la dimensión motivación intrínseca y el desempeño laboral docente; donde 
los deseos de superación profesional hacen de los docentes, individuos que buscan 
mejorar su trabajo educativo en busca de su auto realización. Al respecto, Toro 
(1996), en su análisis de los factores motivacionales, hace hincapié en la motivación 
intrínseca, lo que hace a los trabajadores de instituciones educativas hacer 
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esfuerzos importantes para buscar mejorar la calidad educativa, por el simple hecho 
de pertenecer a una organización de trabajo y en la búsqueda de su auto realización 
como profesionales. 
 
Con respecto a la dimensión motivación extrínseca, en la tabla 03, es 
observable que los docentes encuestados, 57,6% (19 docentes), califican a su 
motivación extrínseca en el nivel medio; del mismo modo el desempeño docente, 
por el 87,9% (29) de docentes es calificado en el nivel bueno. En el análisis de la 
prueba de hipótesis, se obtiene un significado bilateral de 0,000, menor al nivel de 
significancia, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna; 
es decir la motivación extrínseca se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente. El coeficiente de correlación 0,600 se ubica en el nivel 
moderado de correlación. El estudio investigativo de Chata, A. (2013), concluye 
señalando que los factores ambientales de la motivación tiene relación alta con el 
desempeño docente; así lo demuestra el nivel de correlación (0,787) obtenido. 
Resultados que tienen correlato con las investigaciones de Reeve (1992), que 
señala que la motivación extrínseca tiene su origen en las fuentes ambientales 
externas, que también se consideran como fuentes artificiales de satisfacción, como 
los halagos y los pagos económicos. De igual manera, Toro (1996), explica que el 
reconocimiento a la labor realizada es un factor muy importante para mejorar la 
calidad del desempeño laboral. 
  
Finalmente, respecto a la motivación trascendente, en la tabla 04; se observa 
que los encuestados, en un 97,0% (32) de docentes, califican la motivación 
trascendente en el nivel alto; el desempeño docente es calificado en el nivel bueno, 
por 87,9% (29) de docentes. La prueba de hipótesis practicada arroja similares 
resultados, donde el valor de significancia obtenida, 0,000, es menor al nivel de 
significancia, por lo que, estadísticamente, se acepta la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula; concluyendo que existe relación directa y positiva entre 
la motivación trascendente y el desempeño docente en la Institución Educativa 
Pública “Luis Carranza” de Ayacucho, en el año 2017. Además el coeficiente de 
correlación es 0,476 que es una correlación baja o débil. Resultado que se asemeja 
a los hallados por Bisetti, J. A. (2015), que en su tesis sobre motivación y 
desempeño laboral, concluye afirmando que existe baja o débil correlación entre 
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las dimensiones de la motivación (logro, poder, factores) y el desempeño docente; 
además, indica que la motivación es parte integrante del individuo, quien finalmente 
decide de su motivación para la realización de sus tareas profesionales. Igualmente 
Reeve (1992), cuando explica sobre la motivación trascendente señala que son 
aspectos logrados por los individuos en beneficio de terceras personas, y esa labor 
es realizada a diario por los docentes, quienes realizan actividades académicas 









































1. Los resultados demuestran que la motivación laboral y el desempeño laboral 
alcanzan puntuaciones altas, ubicándose en los niveles alto y bueno (Tabla 01); 
del mismo modo, el valor del coeficiente de correlación Tau b de Kendall es 
0,725 que refleja un nivel de correlación moderada; el p valor obtenido (0,000) 
y es menor al nivel de significancia, que son evidencias estadísticas para 
rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, es decir: “La motivación 
laboral se relaciona directa y positivamente con el desempeño docente en la 
Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho. 2017” (Tabla 05). 
 
2. En la tabla 02, se observa que la motivación intrínseca y el desempeño docente 
tienen puntuaciones altas, ubicándose en los niveles alto y bueno; asimismo, el 
valor del coeficiente de correlación Tau b de Kendall es 0,569 que refleja un 
nivel de correlación moderada; el p valor obtenido es 0,000, menor que el nivel 
de significancia, por lo que hay razones suficientes para aceptar la hipótesis 
alterna y rechazar la hipótesis nula, es decir: “La motivación intrínseca se 
relaciona directa y positivamente con el desempeño docente en la Institución 
Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho. 2017” (Tabla 06). 
 
3. Los resultados demuestran que la motivación extrínseca y el desempeño 
laboral alcanzan puntuaciones significativas, ubicándose en los niveles medio 
y bueno (Tabla 03); del mismo modo, el valor del coeficiente de correlación Tau 
b de Kendall es 0,600 que refleja un nivel de correlación moderada; el p valor 
obtenido (0,000) y es menor al nivel de significancia, que son evidencias 
estadísticas para rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, es 
decir: “La motivación extrínseca se relaciona directa y positivamente con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017” (Tabla 05). 
 
4. En la tabla 04, se observa que la motivación trascendente y el desempeño 
docente tienen puntuaciones altas, ubicándose en los niveles alto y bueno; 
asimismo, el valor del coeficiente de correlación Tau b de Kendall es 0,476 que 
refleja un nivel de correlación baja o débil; el p valor obtenido es 0,000, menor 
que el nivel de significancia, por lo que hay razones suficientes para aceptar la 
hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula, es decir: “La motivación 
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trascendente se relaciona directa y positivamente con el desempeño docente 
en la Institución Educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho. 2017” (Tabla 
06). 































1. Al Director de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) de Huamanga, 
canalizar en las instancias respectivas del Ministerio de Educación la solución 
de los problemas de motivación laboral para un mejor desempeño docente, a 
partir de un diagnóstico integral y actividades sistémicas necesarias. 
 
2. El Director de la Institución educativa Pública “Luis Carranza” de Ayacucho 
debe realizar eventos académicos, dirigidos a los maestros de la jurisdicción, 
para la comprensión de la importancia de la motivación laboral en la mejora 
del desempeño docente. 
 
3. Los docentes de aula, deben buscar mayor y mejores actividades de 
capacitación para lograr estrategias de mejora motivacional y sean aplicables 
a superar falencias en el desempeño docente y que repercutan en beneficio 
de la calidad educativa de la región. 
 
4. Los maestristas de la Universidad César vallejo, deben perseverar con el 
desarrollo de investigaciones, con contenidos de importancia para la mejora 
de la calidad educativa de las instituciones Educativas donde laboran, a partir 
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ANEXO N° 01 
INSTRUMENTOS 
CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN LABORAL 
Estimado(a) amigo(a) docente: 
Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un “X” la alternativa que Usted considere 
la correcta. No hay respuestas buenas o malas, todas son importantes. Las respuestas generadas 
serán de uso confidencial.  





01 Recibo opiniones o críticas constructivas sobre mi trabajo para crecer y 
mejorar 
   
02 Me siento a gusto con las tareas y actividades variadas y/o desafiantes    
03 Me dan libertad para trabajar de acuerdo a mi criterio    
04 Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad    
05 Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores    
06 Mi labor profesional cuenta con tareas y actividades variadas y/o 
desafiantes 
   
07 Considero que mi salón de clases me permite trabajar cómoda y 
eficientemente  
   
08 Mi horario es compatible con la atención de mi familia    
MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA 
09 Son pocas las oportunidades de capacitación pagadas    
10 Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo    
11 Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy buenas    
12 Mi remuneración está de acuerdo al trabajo que realizo    
13 Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo    
14 Recibo los beneficios de acuerdo a ley    
15 Tengo buenas relaciones con mis compañeros de trabajo    
16 En mi trabajo existen oportunidades de hacer carrera y desarrollarme 
profesionalmente 
   
17 Me brindan la formación/capacitación necesaria para desarrollarme como 
personal y profesional 
   
MOTIVACIÓN TRASCENDENTE 
18 Realizo eficazmente mi trabajo porque influye en la vida de mis estudiantes 
o bienestar de otras personas 
   
19 Mi labor profesional aporta en el crecimiento personal de mis compañeros 
de trabajo 
   
20 Realizo labor tutorial constantemente al estudiante    
21 Me preocupo por la calidad de mi trabajo    
22 Me preocupo por mis compañeros de trabajo    
23 En mi trabajo creo un clima de unidad con espacio y acciones, permitiendo 
integrar a la comunidad educativa 
   
24 Mi labor profesional tiene un alto nivel de responsabilidad    
25 Mi labor profesional aporta al crecimiento de mi localidad    
        Muchas gracias. 
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CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE 
 
Estimado(a) amigo(a) docente: 
 El presente cuestionario es parte de una investigación educativa; busca recoger 
información sobre el desempeño docente; por lo que le agradeceremos se sirva responder de 
manera objetiva marcando con una “X” las alternativas que cree conveniente. Todas las respuestas 
son importantes. Las respuestas son de manejo confidencial. 




PLANIFICACIÓN DEL TRABAJO PEDAGÓGICO 
01 Comprendo los enfoques, principios, conceptos y tendencias fundamentales 
del nivel o área curricular que enseño 
   
02 Relaciono transversalmente los conocimientos que enseño con las otras 
áreas del Diseño Curricular Nacional 
   
03 Programo considerando los intereses y necesidades de los estudiantes 
(capacidades y actitudes previstas en el proyecto curricular de la Institución 
y en el Diseño Curricular) 
   
04 Formulo técnica y actividades en el proceso de enseñanza aprendizaje, 
según las competencias, capacidades, actitudes y conocimientos de 
aprendizaje previstos  
   
05 Incorporo en las unidades de aprendizaje el uso de las tecnologías de 
información y comunicación disponibles en la Institución Educativa 
   
06 Elaboro instrumentos considerando criterios e indicadores de evaluación, 
aprendizaje de acuerdo a los aprendizajes esperados 
   
GESTIÓN DE LOS PROCESOS DE ENSEÑANZA APRENDIZAJE 
07 Promuevo relaciones interpersonales en el aula basados en el respeto, 
responsabilidad, solidaridad y confianza mutua 
   
08 Empleo un vocabulario acorde con las características cognitivas y culturales 
durante la sesión de aprendizaje 
   
09 Aplico variadas metodologías, estrategias y técnicas didácticas durante la 
sesión de aprendizaje para obtener los aprendizajes esperados 
   
10 Propicio diferentes formas de aprender entre mis estudiantes 
(autoaprendizaje, aprendizaje cooperativo e interaprendizaje) 
   
11 Promuevo actitudes favorables a la indagación e investigación de acuerdo al 
nivel cognitivo de mis estudiantes 
   
12 Promuevo el desarrollo del pensamiento creativo y crítico entre mis 
estudiantes 
   
13 Utilizo los materiales y medios educativos en la enseñanza aprendizaje para 
alcanzar los aprendizajes previstos 
   
14 Aplico instrumentos de evaluación de manera pertinente y adecuada    
15 Comunico a los estudiantes los avances y resultados de la evaluación 
empleando estrategias de retroalimentación 
   
RESPONSABILIDADES PROFESIONALES 
16 Contribuyo en la elaboración y planificación de los instrumentos de gestión 
de la Institución educativa 
   
17 Entrego los documentos técnico pedagógicos y de gestión al personal 
jerárquico o directivo de la Institución cuando sea requerido  
   
18 Asisto puntualmente a la Institución y cumplo con mi jornada de trabajo 
pedagógico efectiva 
   
19 Reflexiono sobre mi práctica pedagógica compartiendo con mis colegas    
20 Participo en la elaboración de proyectos educativos    
21 Demuestro actitudes y valores democráticos en mi participación 
institucional 
   
Muchas Gracias por sus respuestas. 
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ANEXO N° 02 
VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
MOTIVACIÓN LABORAL: 
  MOTIVACIÓN INTRÍNSECA MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA MOTIVACIÓN TRASCENDENTE 
1 1 2 1 1 2 3 2 1 3 1 2 1 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 
2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 1 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 
3 1 2 1 1 1 2 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 3 1 3 3 2 1 2 3 
4 2 2 1 2 1 3 1 1 3 1 2 1 1 1 3 1 1 3 1 3 3 3 1 3 3 
5 1 2 1 1 1 2 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 3 1 3 3 3 1 2 3 
6 2 2 1 2 2 2 2 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 3 2 3 3 2 2 2 3 
7 3 3 1 3 2 3 2 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 3 2 3 3 3 2 3 3 
8 2 3 1 2 2 3 2 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 3 2 3 3 3 2 3 3 
9 2 2 2 2 1 3 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 3 1 3 3 2 1 3 3 
10 1 2 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 3 2 3 3 3 2 2 3 
11 2 2 1 2 1 2 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 2 1 2 3 2 1 2 2 
12 2 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 3 2 1 3 
13 3 3 1 3 2 3 2 1 3 1 2 1 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 
14 1 3 1 1 2 3 2 1 1 1 2 1 1 1 3 1 1 3 2 3 3 3 2 3 3 
15 2 2 1 2 2 2 2 1 3 1 2 1 1 1 3 1 1 3 2 3 3 3 2 2 3 
 0.47 0.69 0.4 0.47 0.49 0.78 0.49 0.4 0.37 0.49 0.24 0.49 0.69 0.69 0.42 0.69 0.69 0.55 0.49 0.55 0.4 0.37 0.49 0.78 0.35 
 
DESEMPEÑO DOCENTE: 
  PLANIFICACIÓN DEL TRABAJO PEDAGÓGICO GESTIÓN DE LOS PROCESOS DE E - A RESPONSABILIDADES PROFESIONALES 
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 
4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 
5 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
6 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 
7 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 
8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 
13 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

















estandarizados N de elementos 
,886 ,895 21 
 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 









Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
PREGUNTA 1 56,93 15,495 ,603 . ,878 
PREGUNTA 2 56,87 16,695 ,532 . ,879 
PREGUNTA 3 56,73 16,924 ,789 . ,875 
PREGUNTA 4 56,87 16,695 ,532 . ,879 
PREGUNTA 5 56,73 16,924 ,789 . ,875 
PREGUNTA 6 56,80 16,743 ,625 . ,877 
PREGUNTA 7 56,80 16,743 ,625 . ,877 
PREGUNTA 8 56,73 16,924 ,789 . ,875 
PREGUNTA 9 56,73 18,638 -,017 . ,891 
PREGUNTA 10 56,73 18,067 ,243 . ,886 
PREGUNTA 11 56,80 16,314 ,784 . ,872 
PREGUNTA 12 56,73 18,067 ,243 . ,886 
PREGUNTA 13 56,80 18,029 ,172 . ,889 
PREGUNTA 14 56,87 17,695 ,230 . ,889 
PREGUNTA 15 57,00 16,000 ,622 . ,876 
PREGUNTA 16 56,87 17,695 ,230 . ,889 
PREGUNTA 17 56,80 16,743 ,625 . ,877 
PREGUNTA 18 56,73 16,924 ,789 . ,875 
PREGUNTA 19 57,13 16,410 ,476 . ,882 
PREGUNTA 20 56,87 17,124 ,400 . ,883 















estandarizados N de elementos 
,874 ,890 25 
 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 









Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
PREGUNTA 1 46,1333 34,981 ,382 . ,872 
PREGUNTA 2 45,6000 34,543 ,648 . ,863 
PREGUNTA 3 46,8000 36,886 ,348 . ,871 
PREGUNTA 4 46,1333 34,981 ,382 . ,872 
PREGUNTA 5 46,2667 35,781 ,424 . ,869 
PREGUNTA 6 45,4667 32,695 ,737 . ,858 
PREGUNTA 7 46,2667 35,781 ,424 . ,869 
PREGUNTA 8 46,8000 36,886 ,348 . ,871 
PREGUNTA 9 45,4000 35,400 ,242 . ,881 
PREGUNTA 10 46,8667 36,981 ,461 . ,870 
PREGUNTA 11 46,5333 37,267 ,157 . ,877 
PREGUNTA 12 46,8667 36,981 ,461 . ,870 
PREGUNTA 13 46,6667 34,810 ,644 . ,864 
PREGUNTA 14 46,6667 34,810 ,644 . ,864 
PREGUNTA 15 45,2667 35,210 ,322 . ,875 
PREGUNTA 16 46,6667 34,810 ,644 . ,864 
PREGUNTA 17 46,6667 34,810 ,644 . ,864 
PREGUNTA 18 45,0667 36,210 ,511 . ,868 
PREGUNTA 19 46,2667 35,781 ,424 . ,869 
PREGUNTA 20 45,0667 36,210 ,511 . ,868 
PREGUNTA 21 45,0000 37,286 ,362 . ,872 
PREGUNTA 22 45,2000 36,600 ,304 . ,872 
PREGUNTA 23 46,2667 35,781 ,424 . ,869 
PREGUNTA 24 45,4667 32,695 ,737 . ,858 




ANEXO N° 03 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: Motivación laboral y desempeño docente en una Institución Educativa del Nivel Secundaria. Ayacucho, 2017. 
AUTOR: Br. Diburga Sánchez, Juan 
PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES E 
INDICADORES 
MARCO TEÓRICO MARCO 
METODOLÓGICO 
Problema General. 
¿Cómo se relaciona la 
motivación laboral y el 
desempeño docente en la 
Institución Educativa Pública 




¿Cómo se relaciona la 
motivación intrínseca y el 
desempeño docente en la 
Institución Educativa Pública 
“Luis Carranza” de Ayacucho. 
2017? 
 
¿Cómo se relaciona la 
motivación extrínseca y el 
desempeño docente en la 
Institución Educativa Pública 
“Luis Carranza” de Ayacucho. 
2017? 
 
¿Cómo se relaciona la 
motivación trascendente y el 
desempeño docente en la 
Institución Educativa Pública 




Determinar la relación 
entre la motivación laboral 
y el desempeño docente 
en la Institución Educativa 




Identificar la relación entre 
la motivación intrínseca y 
el desempeño docente en 
la Institución Educativa 
Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
 
Establecer la relación entre 
la motivación extrínseca y 
el desempeño docente en 
la Institución Educativa 
Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
 
Identificar la relación entre 
la motivación trascendente 
y el desempeño docente 
en la Institución Educativa 
Pública “Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
Hipótesis General 
La motivación laboral se 
relaciona directa y 
positivamente con el 
desempeño docente en la 
Institución Educativa Pública 




La motivación intrínseca se 
relaciona directa y 
positivamente con el 
desempeño docente en la 
Institución Educativa Pública 
“Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
 
La motivación extrínseca se 
relaciona directa y 
positivamente con el 
desempeño docente en la 
Institución Educativa Pública 
“Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017. 
 
La motivación trascendente 
se relaciona directa y 
positivamente con el 
desempeño docente en la 
Institución Educativa Pública 
“Luis Carranza” de 
Ayacucho. 2017.  
Variable 1: Motivación 
Laboral 
INTRÍNSECA: 
 Trabajo a criterio personal 
 Trabajo cómodo y eficiente 
EXTRÍNSECA: 




 Trabajo de bienestar para 
otros 
Preocupación por estudiantes 
y colegas 
 




 Enfoque, principios, 
conceptos y tendencias. 
 Técnicas y actividades 
académicas 




 Relaciones interpersonales  




 Asistencia puntual 






 Motivadores del 
entorno laboral. 
 Motivadores del 
contenido del 
trabajo. 









 Factores que 
influyen en el 
desempeño 
docente. 













y transversal  
Población 
90 docentes de Primaria, 
secundaria y CEBA de la 
Institución Educativa 
Pública “Luis Carranza” 
de Ayacucho, 2017. 
Muestra 
33 docentes del Nivel 
Secundaria de la 
Institución Educativa 
Pública “Luis Carranza” 






Análisis de datos: 
Se realizó descriptiva e 
inferencialmente, 
mediante tablas de 
frecuencias y la prueba 
de hipótesis con Tau b 
de Kendall, al 95% de 




ANEXO N° 04 




ANEXO N° 05 
BASE DE DATOS 
MOTIVACIÓN LABORAL: 
  MOTIVACIÓN INTRÍNSECA MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA MOTIVACIÓN TRASCENDENTE 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 
1 2 2 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 3 1 1 3 2 3 3 2 3 3 3 
2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 3 1 1 2 2 2 2 2 3 3 2 
3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 3 
4 2 2 1 3 2 2 1 1 3 1 1 1 1 2 3 1 1 2 2 3 3 2 3 3 3 
5 3 3 2 3 1 3 2 1 3 1 2 3 3 2 3 1 1 3 2 3 3 3 3 3 3 
6 3 3 2 3 1 3 2 1 3 3 2 3 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
7 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 1 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 
8 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 1 2 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 3 
9 3 2 1 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 2 3 2 1 3 2 3 3 2 3 3 3 
10 3 2 3 3 2 2 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 3 3 
11 2 2 1 3 1 2 1 1 3 1 1 1 1 2 3 1 1 3 2 3 3 2 3 3 3 
12 2 3 2 3 2 3 3 1 3 3 2 1 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 
13 2 2 1 3 2 2 2 1 3 1 2 1 1 2 3 1 1 3 2 3 3 2 3 3 2 
14 3 2 3 3 3 2 1 3 3 1 3 3 1 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 
15 2 3 2 2 1 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 1 3 2 2 3 3 2 3 3 
16 3 2 2 3 3 2 3 1 3 2 2 3 1 2 3 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
17 3 2 3 3 1 2 2 3 3 2 2 2 2 1 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 
18 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 1 3 3 2 3 3 3 3 3 
19 3 3 2 3 3 2 3 1 3 1 2 3 3 2 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 
20 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
21 2 3 3 3 1 3 2 1 3 2 2 3 3 2 3 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
22 3 3 2 3 1 2 3 1 3 3 2 1 3 2 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 
23 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 1 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 
24 2 2 3 3 2 3 1 2 3 3 2 1 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 
25 2 3 2 3 2 2 1 1 3 2 1 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 
26 2 3 2 3 3 2 1 3 3 3 3 2 1 1 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 
27 3 1 3 3 2 3 3 1 3 2 3 2 3 2 3 1 1 3 3 2 3 3 3 3 3 
28 2 3 3 3 1 3 3 2 3 3 2 1 3 2 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 
29 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 1 2 3 2 2 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 
30 3 1 2 3 2 3 3 1 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
31 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 1 2 3 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 
32 2 3 1 3 3 3 1 2 3 2 2 1 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 









PLANIFICACIÓN DEL TRABAJO 
PEDAGÓGICO 




  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
3 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 
8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 
11 1 2 2 1 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 
13 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 
16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
17 2 2 1 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
19 1 2 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 
20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
24 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 
26 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
27 3 1 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 1 2 3 2 3 3 
28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 
30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 









ANEXO N° 06 
GALERÍA DE FOTOGRAFÍAS 
 
 










INVESTIGADOR AGRADECIENDO AL ENCUESTADO 
 
 
DOCENTES LLENANDO LA ENCUESTA 
